Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan dengan Motivasi sebagai Variabel Mediasi (Survei pada Karyawan Pd. Bpr Bank Solo) by Suprayitno, Karintan Pramitha Puri, Alwi Suddin &
Jurnal Ekonomi dan Kewirausahaan Vol. 16 Edisi Khusus April 2016: 150 – 158 150 
PENGARUH KOMPENSASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN DENGAN 
MOTIVASI SEBAGAI VARIABEL MEDIASI  
(Survei Pada Karyawan PD. BPR Bank Solo) 
 
Karintan Pramitha Puri 1) 
Alwi Suddin 2) 
Suprayitno 3) 
1, 2, 3) Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Slamet Riyadi Surakarta 
e-mail: 1) intanprammitha@gmail.com 
 2) a.sudin@yahoo.co.id 




This study aimed to analyze the effect of compensation to employee 
performance, influence of compensation on motivation, motivational influence on 
employee performance, effect of compensation to employee performance and 
motivation as a mediating variable. The population in this study were all employees 
in PD. BPR Solo Bank totaling 38 respondents. Data collection technique used 
questionnaire and data analysis techniques using validity, reliability test, classic 
assumption test, path analysis (path analysis) regression 1 and 2. Based on the 
regression test results show that the compensation does not significantly influence 
employee performance. Compensation no significant effect on motivation. 
Motivation significant effect on employee performance. Motivation to mediate 
between the effect of compensation to employee performance. 
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PENDAHULUAN 
Dalam dunia kerja tentu kita akan ber-
temu dengan banyak sumber daya manusia, 
dengan berbagai profesi dalam bidangnya 
masing-masing. Dalam sebuah perusahaan 
peran karyawan sangatlah penting bagi tum-
buh kembang perusahaan itu sendiri. Karya-
wan pada dasarnya merupakan aset yang ter-
penting dalam sebuah perusahaan, tanpa ada-
nya karyawan yang memiliki etika kerja yang 
baik, perusahaan pasti tidak akan maju, bah-
kan tidak akan mencapai tujuan yang ditetap-
kan oleh perusahaan. Sebaliknya tidak ada 
perusahaan yang akan rugi jika memperlaku-
kan karyawan dengan baik dan menghargai 
kinerja mereka.  
Perusahaan juga membutuhkan sumber 
daya manusia, yaitu para karyawan. Karya-
wan merupakan aset yang penting bagi peru-
sahaan, karena memiliki bakat, fikiran, tenaga 
dan kreativitas yang sangat dibutuhkan oleh 
perusahaan untuk mencapai tujuannya. Seba-
liknya, sumber daya manusia juga mempunyai 
berbagai macam kebutuhan yang ingin dipe-
nuhinya. Keinginan untuk memenuhi kebu-
tuhan inilah yang dipandang sebagai pendo-
rong atau motivasi bagi seseorang untuk me-
lakukan sesuatu, termasuk melakukan peker-
jaan atau bekerja. Kinerja karyawan dapat 
dipengaruhi oleh kompensasi dan motivasi 
kerja karyawan selama menjadi karyawan 
dalam sebuah perusahaan. 
Dalam menjalankan tugasnya, karya-
wan tentu akan mendapatkan hasil dari kerja 
kerasnya tersebut. Hasil dari kerja keras ter-
sebut bisa berupa gaji ataupun bonus tambah-
an karena kerja lembur misalnya. “Bagi seba-
gian karyawan, harapan untuk mendapatkan 
uang adalah satu-satunya alasan untuk beker-
ja, namun yang lain berpendapat bahwa uang 
hanyalah salah satu dari banyak kebutuhan 
yang terpenuhi melalui kerja” (Suryati, 2010: 
2). Seseorang yang bekerja akan merasa lebih 
dihargai oleh masyarakat di sekitarnya, di-
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bandingkan yang tidak bekerja. Mereka akan 
merasa lebih dihargai lagi apabila menerima 
berbagai fasilitas dan simbol-simbol status la-
innya dari perusahaan dimana mereka beker-
ja. Dari uraian di atas dapat dikatakan bahwa 
kesediaan karyawan untuk mencurahkan ke-
mampuan, pengetahuan, keterampilan, tenaga 
dan waktunya, sebenarnya mengharapkan 
adanya kompensasi dari pihak perusahaan 
yang dapat memuaskan kebutuhannya.  
Salah satu variabel yang sering ditemu-
kan berhubungan dengan kompensasi adalah 
motivasi kerja. “Motivasi adalah proses mem-
pengaruhi atau mendorong dari luar terhadap 
seseorang atau kelompok kerja agar mereka 
mau melakukan sesuatu yang telah ditetap-
kan” (Sadili Samsudin, 2006: 281). Motivasi 
atau dorongan bisa berasal dari luar seperti 
dari atasan, teman atau keluarga, bisa juga 
motivasi atau dorongan itu berasal dari dalam 
diri kita sendiri, misalkan kita berprinsip un-
tuk mencapai tujuan yang kita inginkan agar 
tercapai. Maka itu merupakan suatu bentuk 
dorongan agar kita menjadi semangat dalam 
melakukan segala sesuatu atau tegas dalam 
mengambil tindakan seperti di dalam peker-
jaan yang kita kerjakan misalnya, kita beram-
bisi ingin menjadi karyawan yang berprestasi 
dan dibanggakan oleh perusahaan, sehingga 
karyawan bisa memiliki kesempatan untuk 
mengembangkan kariernya. Apabila semangat 
kerja karyawan meningkat otomatis kinerja 
karyawan juga meningkat, maka pencapaian 
tujuan suatu perusahaan akan berjalan dengan 
baik. Sesuatu yang dikerjakan karena motiva-
si yang mendorongnya akan membuat orang 
senang mengerjakannya, sehingga mereka 
merasa akan merasa dihargai dalam melaku-
kan sesuatu atau pekerjaan.  
Pada dasarnya seorang karyawan da-
lam melaksanakan tugas dan pekerjaan yang 
dibebankan kepadanya diharapkan agar bisa 
menunjukkan suatu performance atau pe-
nampilan yang terbaik yang bisa ditunjukkan 
oleh karyawan tersebut. Maka dari itu kinerja 
ini perlu diukur oleh pimpinan atau atasan 
agar dapat diketahui sampai sejauh mana 
perkembangan kinerja dari seorang karyawan 
tersebut. Kinerja karyawan adalah segala se-
suatu tentang kinerja pegawai di suatu peru-
sahaan atau organisasi yang melibatkan se-
mua aspek yang secara langsung atau tidak 
langsung mempengaruhi dan berhubungan 
dengan pekerjaan karyawan yang membuat 
kinerja karyawan penting bagi perusahaan, 
serta untuk melakukan segala upaya untuk 
membantu kinerja perusahaan yang dirasa 
rendah (Amir Elnaga dan Amen Imran, 2013: 
140).  
Penelitian ini mengacu pada penelitian 
yang dilakukan oleh Anoki Herdian Dito 
(2010); Fajar Kurniadi (2012); Darfina 
Juniarti (2014); serta Defriavi Kavela (2015). 
Penelitian ini memiliki persamaan dengan ke-
tiga penelitian pertama tersebut dengan meng-
gunakan kompensasi sebagai variabel inde-
penden dan menggunakan variabel kinerja 
karyawan sebagai variabel dependen. Persa-
maan penelitian ini dengan penelitian sebe-
lumnya tampak dalam penggunaan motivasi 
sebagai variabel mediasi pada penelitian 
Anoki Herdian Dito (2010); Darfina Juniarti 
(2014) dan Defriavi Kavela (2015). Perbedaan 
utama penelitian ini dengan penelitian sebe-
lumnya terletak pada objek penelitian. Objek 
penelitian ini dilakukan di PD. BPR Bank 
Solo. Melalui pendekatan kontijensi peneliti 
ingin mengekstensi penelitian-penelitian se-
belumnya, untuk menguji variabel motivasi 
dalam memediasi pengaruh kompensasi ter-
hadap kinerja karyawan di PD. BPR Bank 
Solo. 
Tujuan penelitian ini adalah untuk 
menganalisis signifikansi pengaruh kompen-
sasi terhadap kinerja karyawan PD. BPR Bank 
Solo. Untuk menganalisis signifikansi kom-
pensasi terhadap motivasi karyawan PD. BPR 
Bank Solo. Untuk menganalisis signifikansi 
pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan 
PD. BPR Bank Solo. Untuk menganalisis sig-
nifikansi pengaruh kompensasi terhadap ki-
nerja karyawan yang dimediasi oleh variabel 
motivasi pada karyawan PD. BPR Bank Solo. 
Hipotesis dalam penelitian ini adalah 
kompensasi berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan PD. BPR Bank Solo, kom-
pensasi berpengaruh signifikan terhadap moti-
vasi karyawan PD. BPR Bank Solo, motivasi 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja kar-
yawan PD. BPR Bank Solo dan kompensasi 
Jurnal Ekonomi dan Kewirausahaan Vol. 16 Edisi Khusus April 2016: 150 – 158 152 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja kar-
yawan yang dimediasi oleh variabel motivasi. 
 
METODE PENELITIAN 
Ruang lingkup penelitian ini berkaitan 
dengan manajemen sumber daya manusia, 
yaitu menyajikan strategi manajemen dalam 
peningkatan kinerja karyawan di PD. BPR 
Bank Solo. Jenis penelitian yang digunakan 
peneliti adalah penelitian survei pada karya-
wan PD. BPR Bank Solo, dengan pertim-
bangan data yang diperlukan dan diperoleh-
nya izin dalam melakukan penelitian. 
Populasi penelitian keseluruhan dalam 
penelitian ini adalah seluruh karyawan PD. 
BPR Bank Solo, yang berjumlah 38 karya-
wan. Sampel penelitian yang digunakan se-
banyak 38 orang, karena jumlah populasi 
kurang dari 100 sehingga dalam penelitian ini 
disebut penelitian populasi sensus. Hal ini 
sejalan dengan pendapat Suharsimi Arikunto 
(2006: 127) apabila subjeknya kurang dari 
100, lebih baik diambil semua, sehingga pe-
nelitiannya merupakan penelitian populasi. 
Selanjutnya jika jumlah subjeknya besar da-
pat diambil antara 10-15% atau lebih, tergan-
tung dari kemampuan penelitian dengan me-
lihat segi waktu, tenaga dan dana. 
Dalam penelitian ini digunakan metode 
kuesioner. Metode kuesioner yaitu metode 
pengumpulan data dengan menggunakan daf-
tar pertanyaan secara tertulis yang diberikan 
kepada karyawan PD. BPR Bank Solo untuk 
diisi. Kuesioner yang dibagikan kepada res-
ponden terbagi menjadi dua bagian yaitu ba-
gian pertama berisi pertanyaan yang berkaitan 
dengan karakteristik demografi responden 
yaitu jenis kelamin, tingkat pendidikan, usia 
dan lama kerja. Bagian kedua instrumen pe-
nelitian yang berisi pernyataan tentang kom-
pensasi, motivasi dan kinerja karyawan. 
Data responden sangat diperlukan untuk 
mengetahui tanggapan responden mengenai 
pengaruh kompensasi terhadap kinerja karya-
wan dengan motivasi sebagai variabel media-
si. Dalam hal ini data diperoleh langsung de-
ngan membagi kueisioner atau daftar perta-
nyaan kepada karyawan PD. BPR Bank Solo. 
Indikator kompensasi berdasarkan per-
nyataan Simamora (2003: 445) adalah: upah 
dan gaji, insentif, tunjangan dan fasilitas. 
Indikator motivasi berdasarkan pernyataan 
David McCelland dalam Mangkunegara 
(2009: 67) meliputi: kebutuhan akan prestasi, 
kebutuhan akan afiliasi dan kebutuhan akan 
kekuasaan. Indikator kinerja karyawan ber-
dasarkan pernyataan Mangkunegara (2005: 
67) adalah: kualitas kerja, kuantitas kerja, ke-
rja sama, tanggung jawab dan inisiatif. Dalam 
penelitian ini peneliti menyebar angket diser-
tai alternatif jawaban dengan menggunakan 
skala Likert, yaitu memberikan penilaian pada 
variabel kompensasi, motivasi dan kinerja 
karyawan atas jawaban responden dengan 
klasifikasi: jawaban SS (Sangat Setuju ) diberi 
skor 5, jawaban S (Setuju) diberi skor 4, 
jawaban N (Netral) diberi skor 3, jawaban TS 
(Tidak Setuju) diberikan skor 2 dan jawaban 
STS (Sangat Tidak Setuju) diberi skor 1. 
Teknik pengumpulan data menggunakan 
kuesioner, observasi dan dokumentasi. Peng-
ujian instrumen penelitian menggunakan uji 
validitas dan uji reliabilitas. Uji validitas ada-
lah perhitungan yang digunakan untuk meng-
ukur sah atau valid tidaknya kuesioner (Imam 
Ghozali, 2005: 131). Pengujian validitas de-
ngan menggunakan metode correlation pro-
duct moment. Butir pertanyaan dinyatakan 
valid jika pada tingkat signifikan 5%, masing-
masing butir menghasilkan p value < 0,05. 
Sedangkan uji reliabilitas, suatu kuesioner 
dikatakan reliabel atau handal jika jawaban 
seseorang terhadap pertanyaan adalah konsis-
ten atau stabil dari waktu ke waktu. Pegujian 
reliabilitas menggunakan cronbach alpha (α). 
Kriteria instrumen dinyatakan reliabel meng-
gunakan kriteria yang dikemukakan Nunnally 
dalam Imam Ghozali (2005: 41) bahwa “suatu 
konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika 
memberikan nilai cronbach alpha > 0,60”.  
Sebelum pengujian hipotesis dilakukan, 
terlebih dahulu uji asumsi klasik menggunak-
an uji multikolinearitas, uji heteroskedastisi-
tas, uji autokorelasi dan uji normalitas. Sete-
lah itu dilakukan pengujian hipotesis dengan 
menggunakan analisis regresi linear berganda, 
yang bertujuan menguji pengaruh kompensasi 
terhadap kinerja karyawan dan menguji pe-
ngaruh motivasi terhadap kinerja karyawan. 
Setelah itu dilakukan analisis jalur (path 
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analysis) menggunakan uji regresi 1 dan uji 
regresi 2, dan untuk mengetahui pengaruh 
langsung dan pengaruh tidak langsung. Uji 
analisis jalur bertujuan untuk menguji apakah 
motivasi memediasi antara pengaruh kom-
pensasi terhadap kinerja karyawan. 
 
HASIL PENELITIAN 
1. Hasil Uji kualitas Instrumen 
Dari hasil uji validitas diketahui bah-
wa: (1) semua item kuesioner tentang 
variabel kompensasi (X) diketahui bahwa 
8 butir instrumen kompensasi diperoleh p 
value < 0,05. Hasil uji validitas tentang 
variabel motivasi diketahui bahwa 6 butir 
instrumen kuesioner dinyatakan valid 
karena p value < 0,05. Hasil uji validitas 
dari variabel kinerja karyawan diketahui 
bahwa 10 butir instrumen kuesioner di-
nyatakan valid karena p value < 0,05. Uji 
reliabilitas digunakan dengan tujuan un-
tuk mengetahui sifat dari alat ukur yang 
digunakan, dalam arti apakah alat ukur 
tersebut akurat, stabil dan konsisten. Ins-
trumen yang digunakan dalam penelitian 
ini dinyatakan handal (reliable) karena 
memiliki koefisien cronbach’ alpha > 
0,60. Hasil uji reliabilitas dari variabel-
variabel penelitian yang menggunakan 
Cronbach’s alpha dengan bantuan prog-
ram SPSS versi 21 adalah kompensasi 
(0,845), motivasi (0,810) dan kinerja 
karyawan (0,818). 
 
2. Hasil Uji Asumsi Klasik 
Untuk mengetahui apakah model re-
gresi linear berganda dalam penelitian ini 
benar-benar menunjukkan hubungan yang 
signifikan dan representatif atau BLUE 
(Best Linear Unbiased Estimator) dilaku-
kan pengujian asumsi klasik dengan hasil 
seperti tabel 1 berikut: 
 
3. Hasil Regresi Linear Berganda 
Untuk menguji pengaruh variabel 
bebas yaitu kompensasi (X) dan motivasi 
(Y1) terhadap kinerja karyawan (Y2). 
Dari hasil regresi linear berganda 
tersebut dapat diperoleh persamaan re-
gresi sebagai berikut:  
 
Y = 21,856 + 0,003X1 + 0,776X2 
 
Hasil persamaan regresi beserta in-
terpretasinya adalah sebagai berikut: 
 
Tabel 1: Uji Asumsi Klasik 
 







Tolerance (0,970); (0,970) > 0,1 
VIP (1,029); (1,029) < 10 
p (0,250) > 0,05 
 
p (0,712) ;(0,329) > 0,05 
p (0,256) > 0,05 
Tidak terjadi  
multikolinearitas 
Tidak terjadi autokorelasi 
Tidak terjadi  
heterokesdatisitas 
Residual normal 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2016 
 
 
Tabel 2: Hasil Uji Regresi Linear Berganda 
 
Variabel Koefisien Nilai t Signifikansi 
(Constant) 21,856 5,272 0,000 
Kompensasi 0,003 0,040 0,969 




Sumber: Data Primer yang diolah, 2016 
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Nilai konstanta (a) bertanda positif, 
yaitu 21,856 berarti apabila kompensasi 
(X) dan motivasi (Y1) sama dengan nol, 
maka kinerja karyawan (Y2) akan mening-
kat atau positif. 
Nilai koefisien regresi untuk varia-
bel kompensasi (X) yaitu sebesar 0,003 
adalah positif, artinya kompensasi berpe-
ngaruh positif terhadap kinerja karyawan, 
sehingga semakin baik kompensasi maka 
kinerja karyawan juga akan mengalami 
peningkatan, dengan asumsi bahwa varia-
bel motivasi (Y1) dapat dikatakan tetap. 
Nilai koefisien regresi variabel moti-
vasi (Y1) yaitu sebesar 0,003 adalah posi-
tif, yang berarti motivasi berpengaruh po-
sitif terhadap kinerja karyawan, sehingga 
semakin baik motivasi maka kinerja kar-
yawan akan mengalami peningkatan, de-
ngan asumsi bahwa variabel kompensasi 
(X) dapat dikatakan tetap. 
 
4. Uji t 
Uji t dalam penelitian ini digunakan 
untuk mengetahui pengaruh yang signifi-
kan antara variabel kompensasi (X) dan 
motivasi (Y1) terhadap kinerja karyawan 
(Y2) PD. BPR Bank Solo.  
a. Pengaruh kompensasi terhadap kiner-
ja karyawan 
Hasil penelitian pada tabel 2 menun-
jukkan nilai t hitung sebesar 0,040 de-
ngan p value 0,969 > 0,05 maka Ho 
diterima, sehingga kompensasi tidak 
berpengaruh signifikan terhadap ki-
nerja karyawan. 
b. Pengaruh motivasi terhadap kinerja 
karyawan 
Hasil penelitian pada tabel 2 menun-
jukkan nilai t hitung sebesar 5,020 de-
ngan p value 0,000 < 0,05 maka Ho di-
tolak, sehingga motivasi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
5. Koefesien Determinasi 
Analisis ini digunakan untuk me-
ngetahui seberapa besar sumbangan yang 
diberikan variabel kompensasi dan moti-
vasi terhadap kinerja karyawan yang di-
nyatakan dalam persentase. Hasil koefi-
sien determinasi diperoleh nilai 0,394 
artinya sumbangan pengaruh variabel 
kompensasi (X) dan motivasi (Y1) terha-
dap kinerja karyawan (Y2) adalah sebesar 
39,4%, sisanya sebesar 60,6% dipengaruhi 
variabel lain yang tidak dijelaskan dalam 
penelitian ini, misalnya kepemimpinan, 
kepuasan kerja dan disiplin kerja. 
 
6. Analisi Jalur (Path Analysis) 
Analisis ini digunakan untuk menge-
tahui pengaruh kompensasi (X) terhadap 
kinerja karyawan (Y2) melalui motivasi 
(Y1). Dalam analisis jalur ini ada dua per-
samaan sebagai berikut: 
 
Y1 = a + p1 x1 + e1 
Y2 = a + p2 x1 + p3 Y1 + e2 
 
Untuk memperoleh dua persamaan 
tersebut, proses pengolahan data menggu-
nakan program SPSS dilakukan dengan 
dua langkah sebagai berikut: 
a. Langkah 1 
Langkah 1 untuk memperoleh model 1 
dengan memasukkan kompensasi (X) 
sebagai prediktor, motivasi seba-gai 
variabel dependen (Y1) yang da-pat 
dilihat pada tabel 3 berikut: 
 
1) Pengaruh kompensasi terhadap 
motivasi 
Hasil uji regresi diketahui bahwa 
pengaruh kompensasi terhadap 
motivasi menghasilkan nilai t hi-
tung 1,027 dengan p value (0,311) 
> 0,05, maka Ho diterima berarti  
 
Tabel 3: Regresi Model 1 
 
Variabel Koefisien β Nilai t Signifikansi 
(Constant) 22,499  9,231 0,000 
Kompensasi 0,085 0,169 1,027 0,311 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2016 
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Tabel 4: Regresi Model 2 
 
Variabel Koefisien β Nilai t Signifikansi 











Sumber: Data Primer yang diolah, 2016 
 
2) Pengaruh kompensasi terhadap 
motivasi 
Hasil uji regresi diketahui bahwa 
pengaruh kompensasi terhadap mo-
tivasi menghasilkan nilai t hitung 
1,027 dengan p value (0,311) > 0,05, 
maka Ho diterima berarti kompen-
sasi tidak mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap motivasi. 
3) Besarnya koefesien jalur p1  
Hasil penelitian menunjukkan pe-
ngaruh kompensasi terhadap mo-
tivasi tidak signifikan, karena 
dapat dilihat dari besarnya nilai 
koefisien jalur p1 dari besarnya 
nilai standarized beta yaitu sebe-
sar 0,169. 
b. Langkah 2 
Langkah 2 untuk memperoleh model 2 
dengan memasukkan kompensasi (X) 
dan motivasi (Y1) sebagai variabel 
prediktor dan variabel kinerja karya-
wan (Y2) sebagai variabel dependen 
yang dapat dilihat pada tabel 4 di atas: 
 
1) Pengaruh kompensasi terhadap ki-
nerja karyawan 
Hasil penelitian dari tabel 4 dike-
tahui bahwa pengaruh kompensasi 
terhadap kinerja karyawan meng-
hasilkan nilai t hitung 0,040 de-
ngan p value (0,969) > 0,05, maka 
Ho diterima berarti bahwa kom-
pensasi tidak mempunyai penga-
ruh yang signifikan terhadap ki-
nerja karyawan. 
2) Pengaruh motivasi terhadap kiner-
ja karyawan 
Hasil penelitian dari tabel 4 dike-
tahui bahwa pengaruh motivasi 
terhadap kinerja karyawan meng-
hasilkan nilai t hitung 5,020 de-
ngan p value (0,000) < 0,05, maka 
Ho ditolak, berarti bahwa motivasi 
mempunyai pengaruh yang signifi-
kan terhadap kinerja karyawan. 
3) Hasil penelitian menunjukkan bah-
wa hasil uji pengaruh secara lang-
sung kompensasi terhadap kinerja 
karyawan tidak signifikan, maka 
besarnya koefisien jalur p2 dapat 
dilihat dari besarnya nilai standar-
dized beta yaitu sebesar 0,005. 
4) Hasil penelitian menunjukkan bah-
wa hasil uji pengaruh secara langs-
ung motivasi terhadap kinerja kar-
yawan signifikan, maka besarnya 
koefisien jalur p3 dapat dilihat dari 
besarnya nilai standardized beta 
yaitu sebesar 0,652. 
 
7. Uji Hipotesis 
a. Uji Hipotesis 1 
Hipotesis yang akan diuji: “Kompen-
sasi berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan PD. BPR Bank So-
lo”. Dari hasil t hitung pada tabel 4 
diketahui bahwa nilai t hitung variabel 
kompensasi sebesar 0,040 dengan p 
value (0,969) > 0,05 berarti bahwa 
kompensasi tidak mempunyai penga-
ruh yang signifikan terhadap kinerja 
karyawan, sehingga hipotesis 1 yang 
menyatakan “Kompensasi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan 
PD. BPR Bank Solo”, tidak terbukti 
kebenarannya. 
b. Uji Hipotesis 2  
Hipotesis 2 yang akan diuji: “Kompen-
sasi berpengaruh signifikan terhadap 
motivasi karyawan PD. BPR Bank So-
lo”. Hasil uji t pada tabel 3 diketahui 
bahwa nilai t hitung variabel kompen-
sasi sebesar 1,027 dengan p value 
Jurnal Ekonomi dan Kewirausahaan Vol. 16 Edisi Khusus April 2016: 150 – 158 156 
(0,311) > 0,05 berarti bahwa kompen-
sasi tidak mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap motivasi, sehingga 
hipotesis 2 yang menyatakan “Kom-
pensasi berpengaruh signifikan terha-
dap motivasi karyawan PD. BPR Bank 
Solo” tidak terbukti kebenarannya. 
c. Uji Hipotesis 3 
Hipotesis yang akan diuji: “Motivasi 
berpengaruh signifikan terhadap ki-
nerja karyawan PD. BPR Bank Solo”. 
Hasil uji t pada tabel 4 diketahui bah-
wa nilai t hitung variabel motivasi 
sebesar 5,020 dengan p value (0,000) 
< 0,05 berarti bahwa motivasi berpe-
ngaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan, sehingga hipotesis 3 yang 
menyatakan “Motivasi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan 
PD. BPR Bank Solo” terbukti kebe-
narannya. 
d. Uji Hipotesis 4 
Hipotesis yang akan diuji yaitu “Moti-
vasi memediasi pengaruh kompensasi 
terhadap kinerja karyawan PD. BPR 
Bank Solo”.  
Uji pengaruh tidak langsung kompen-
sasi terhadap kinerja karyawan mela-
lui motivasi dilakukan dengan lang-
kah-langkah sebagai berikut: 
1) Menghitung koefisien jalur p1, p2 
dan p3 
Berdasarkan hasil uji regresi menun-
jukkan bahwa: 
a)  Koefisien jalur pengaruh kom-
pensasi terhadap motivasi ditun-
jukkan dengan nilai p2 = 0,169 
yang tidak signifikan dengan p 
value 0,311. 
b) Koefisien jalur pengaruh kom-
pensasi terhadap kinerja karya-
wan ditunjukkan dengan nilai p1 
= 0,005 yang tidak signifikan 
dengan p value 0,969. 
c) Koefisien jalur pengaruh moti-
vasi terhadap kinerja karyawan 
ditunjukkan dengan nilai p3 = 
0,652 yang signifikan dengan p 
value 0,000. 
2) Dengan melihat semua koefisien 
jalur dalam persamaan segresi ini, 
maka dapat dihitung koefisien pe-
ngaruh tidak langsung kompensasi 
terhadap kinerja karyawan melalui 
motivasi sebagai berikut: 
a) Koefisien pengaruh langsung 
kompensasi terhadap kinerja kar-
yawan (p2) yaitu sebesar 0,169. 
b) Besarnya total pengaruh tidak 
langsung kompensasi terhadap 
kinerja karyawan melalui moti-
vasi yaitu: 
 
Pengaruh langsung X   Y2  = p2       = 0,169   =    0,169  
Pengaruh tidak langsung X  Y1     Y2 =p1xp3 = 0,005x0,652 =    0,003  
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Total pengaruh kompensasi ke ki-
nerja karyawan melalui motivasi 
= p2 + (p1 x p3) = 0,172 
Berarti besarnya koefisien penga-
ruh tidak langsung kompensasi 
terhadap kinerja karyawan mela-
lui motivasi adalah 0,172 > 0,005. 
Hasil perhitungan tersebut dapat 
digambarkan di atas: 
 
3) Membandingkan antara koefisien 
pengaruh tidak langsung dengan koe-
fisien pengaruh langsung.  
Setelah dilakukan perhitungan dike-
tahui bahwa koefisien pengaruh tidak 
langsung (p2 + (p1 x p3)) adalah 
sebesar 0,172 sedangkan koefisien 
pengaruh langsung 0,005, sehingga 
koefisien pengaruh tidak langsung 
0,172 > koefisien pengaruh langsung 
0,005. 
Dari hasil tersebut dapat disimpulkan 
bahwa pengaruh tidak langsung 
kompensasi terhadap kinerja karya-
wan melalui motivasi adalah terbukti 
signifikan, dengan demikian hipote-
sis 4 yang menyatakan “Motivasi 
memediasi pengaruh kompensasi 
terhadap kinerja karyawan PD. BPR 
Bank Solo” terbukti kebenarannya. 
 
PEMBAHASAN 
1. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja 
karyawan. 
Temuan dari hasil penelitian ini 
bahwa kompensasi tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan 
pada PD. BPR Bank Solo. Hasil peneli-
tian ini didukung oleh hasil-hasil peneli-
tian sebelumnya yaitu penelitian yang 
dilakukan oleh Darfina Juniarti (2014) 
bahwa kompensasi tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan 
perbankan bagian keuangan di tanjung 
pinang. Dalam penelitian ini kenapa 
kompensasi tidak mempengaruhi kinerja 
karyawan karena dapat dilihat dari kue-
sioner yang diberikan bahwa kebanyakan 
karyawan merasa insentif yang diberikan 
belum sesuai dengan tugas dan tanggung 
 jawab yang diberikan.  
2. Pengaruh kompensasi terhadap motivasi 
Temuan hasil penelitian ini bahwa 
kompensasi tidak berpengaruh signifikan 
terhadap motivasi kerja karyawan PD. 
BPR Bank Solo, yang artinya bahwa se-
makin tinggi kompensasi yang diberikan 
tidak akan memepengaruhi motivasi kerja 
karyawan. Hasil penelitian ini didukung 
oleh hasil penelitian sebelumnya yaitu 
penelitian dari Darfina Juniarti (2014) 
bahwa kompensasi tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal 
ini dapat dibuktikan dengan hasil kuesio-
ner yang diberikan, bahwa selain insentif 
yang kurang bisa juga karena gaji dan 
upah yang diterima tidak sesuai dengan 
tugas dan tanggung jawab. 
3. Pengaruh motivasi terhadap kinerja kar-
yawan 
Temuan hasil penelitian ini bahwa 
motivasi mempunyai pengaruh yang sig-
nifikan terhadap kinerja karyawan pada 
PD. BPR Bank Solo, artinya bahwa apa-
pun bentuk motivasi yang diberikan baik 
itu semangat serta dorongan dari atasan, 
rekan kerja maupun keluarga sangat ber-
pengaruh terhadap kinerjanya. Hal ini da-
pat dibuktikan dari banyaknya skore kue-
sioner yang diberikan, bahwa karyawan 
PD. BPR Bank Solo cepat dalam menye-
suaikan diri dengan lingkungan kerjanya 
dan juga cepat menyesuaikan diri dengan 
rekan atau karyawan lain, sehingga hal 
tersebut dapat memberikan motivasi ter-
sendiri bagi karyawan untuk terus me-
ningkatkan kinerjanya. 
4. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja 
karyawan dengan motivasi sebagai va-
riabel mediasi. 
Hasil analisis mediasi melalui anali-
sis jalur (path analysis) menunjukkan 
bahwa kompensasi memepengaruhi ki-
nerja karyawan PD. BPR Bank Solo me-
lalui motivasi, yang dapat dibuktikan dari 
nilai pengaruh tidak langsung melalui 
motivasi yang lebih besar dibanding pe-
ngaruh langsung terhadap kinerja karya-
wan. Hal ini berarti bahwa motivasi 
mempengaruhi hubungan antara kompen-
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Kompensasi tidak berpengaruh signifi-
kan terhadap kinerja karyawan PD. BPR 
Bank Solo dengan p value (0,969 > 0,05), se-
hingga H1 tidak terbukti kebenarannya. Kom-
pensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap 
motivasi karyawan PD. BPR Bank Solo de-
ngan p value (0,311 > 0,05), sehingga H2 ti-
dak terbukti kebenarannya. Motivasi berpe-
ngaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
PD. BPR Bank Solo dengan p value (0,000 < 
0,05), sehingga H3 terbukti kebenarannya. 
Motivasi memediasi pengaruh kompensasi 
terhadap kinerja karyawan PD. BPR Bank 
Solo dimana pengaruh langsung sebesar 0,005 
lebih kecil daripada pengaruh tidak langsung 
0,172, sehingga H4 terbukti kebenarannya. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
kompensasi tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan, karena insentif 
yang diberikan tidak sebanding dengan tugas 
yang dikerjakan sehingga perlu untuk dikaji 
kembali mengenai insentif dan bonus yang 
diberikan kepada karyawan, agar nantinya 
karyawan dapat meningkatkan motivasi dan 
kinerjanya. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa kompensasi tidak berpengaruh signi-
fikan terhadap motivasi, hal ini dapat dise-
babkan selain insentif yang kurang dapat juga 
disebabkan karena gaji dan upah yang dibe-
rikan tidak sesuai dengan tugas dan tanggung 
jawab karyawan, sehingga untuk masalah gaji 
dan upah perlu untuk diperhitungkan kembali 
agar karyawan merasa termotivasi dalam be-
kerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
motivasi berpengaruh signifikan terhadap ki-
nerja karyawan, oleh karena itu dapat disaran-
kan bahwa dalam rangka meningkatkan ki-
nerja karyawan maka perlu adanya pemberian 
dorongan atau motivasi kerja, seperti adanya 
kesempatan dan peluang untuk mengembang-
kan karier karyawannya. Hasil penelitian me-
nunjukkan bahwa motivasi memediasi penga-
ruh kompensasi terhadap kinerja karyawan, 
oleh karena itu dapat disarankan bahwa pene-
liti selanjutnya dapat menggunakan variabel 
motivasi sebagai variabel mediasi. 
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